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Zatacznik nr 1
do Zarzadzenia nr 1 Prezesa Zarzadu NIS sp. z 0.0. sp. k. z dnia 20 stycznia 2023 r.

POLITYKA PRZECIWDZIAtANIA MOBBINGOWI

CEL | ZAKRES STOSOWANIA POLITYKI

Celem niniejszego dokumentu (dalej: Polityki) jest wprowadzenie w NIS sp. z o0.0. spotka
komandytowa z siedzibg w Warszawie (zwanej dalej ,Pracodawcy”) zasad przeciwdziatania
mobbingowi i zapewnienie zasad dziatania Pracodawcy zgodnych z obowigzujgcymi przepisami
prawa, polegajacych w szczegdlnosci na niestosowaniu mobbingu, zwalczaniu praktyk o takim
charakterze podejmowanych przez pracownikéw oraz podejmowaniu czynnosci ograniczajacych
ryzyko wystapienia mobbingu lub czynnosci zwalczajacych zachowania, ktérych skutkiem moze by¢
mobbing.

Ilekro¢ w Polityce przywotany jest, odpowiednio: Zarzad Pracodawcy lub Prezes Zarzadu Pracodawcy
nalezy przez to rozumie¢ dziatanie organu lub osoby reprezentujacej wspdlnika uprawnionego
do sktadania oéwiadczen woli w imieniu Pracodawcy.

Polityka dotyczy wszystkich osdb zatrudnionych przez Pracodawce na podstawie umoéw prace,
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (zwanych dalej ,Pracownikami” lub indywidualnie
Pracownikiem).

DEFINICJA MOBBINGU | PRZYKEADY ZACHOWAN, KTORE MOGA BYC UZNANE ZA MOBBING

Pojecie mobbingu jest uregulowane w art. 94 3 § 1 Kodeksu pracy. Zgodnie z trescig tego przepisu
obowigzujacg na dzien przyjecia Polityki mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujagce lub majagce na celu ponizenie lub oémieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu pracownikow.

Mobbingiem jest przejaw powyzej opisanego zachowania podejmowanego wobec Pracownika
zardwno przez osobe reprezentujacg Pracodawce, jak i innego Pracownika.

Do najczestszych dziatarn mobbingowych zalicza sie:

11.3.1. naruszanie osobistej godno$ci Pracownikdw, przypisywanie choroby psychicznej, czy
w skrajnych wypadkach stosowanie grézb uzycia przemocy fizycznej lub jej zastosowanie;

11.3.2. nieuzasadnione negowanie kompetencji wspdtpracownikéw, pomniejszanie ich zastug
i osiggnie¢, oémieszanie;

11.3.3. nieprzekazywanie Pracownikom informacji o wykonywanych przez nich zadaniach oraz
nieprzydzielanie zadan albo przydzielanie nadmiernej ich ilosci, odbieranie Pracownikom
wczesniej zleconych prac z nieuzasadnionych przyczyn, przydzielanie prac ponizej
umiejetnosci lub szkodliwych dla zdrowia Pracownika;

11.3.4. bezprawne odbieranie Pracownikom dostepu do narzedzi pracy;
11.3.5. ograniczanie kontaktu, izolowanie od innych Pracownikéw;
11.3.6. rozsiewanie plotek lub pomdwiend oraz innych nieprawdziwych informacji dotyczacych

Pracownikow;
11.3.7. naruszanie zycia prywatnego Pracownikdw.

Przy kwalifikacji danego zachowania, jako mobbingowe nalezy zawsze wzigé pod uwage jego
czestotliwo$é, stopien natezenia, powody oraz kontekst sytuacji, w ktdrej miato miejsce. Kazdy
przypadek musi by¢ traktowany indywidualnie, gdyz sytuacje, wskazane w niniejszym punkcie, moga
by¢ uznane za mobbing, jedynie wdwczas, gdy spetnione zostaty wszystkie przestanki wskazane
w art. 94 3 § 1 Kodeksu pracy.
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Polityka Przeciwdziatania Mobbingowi

GLOWNE ZALOZENIA POLITYKI

Jakiekolwiek dziatania lub zachowania stanowigce mobbing sg zakazane i nie beda tolerowane przez
Pracodawce.

Pracodawca zobowigzany jest przeciwdziatac i zapobiega¢ mobbingowi, w szczegdlnosci poprzez:
111.2.1. tworzenie odpowiedniej organizacji pracy;

111.2.2. uswiadamianie Pracownikom, czym jest mobbing i, jakie niesie za sobg zagrozenia, w tym
réwniez w postaci organizowania odpowiednich szkolen;

I1.2.3. promowanie przez kadre zarzadzajagcg i kierowniczg etycznych zachowan,
tzn. propagowanie dobrych wzordw i stanowcze potepianie nieetycznych zachowan,

I1.2.4.  konstruktywne sposoby zarzadzania konfliktami (mediacje);

I.25.  szybkie reagowanie na zaobserwowane nieprawidtowe dziatania lub zachowania
Pracownikéw, w tym w szczegdlnosci noszace znamiona mobbingu,

I11.2.6. okresowe organizowanie badania ankietowego Pracownikéw w zakresie wystepowania
zjawiska mobbingu w zaktadzie pracy.

Pracownicy zobowigzani sg do szanowania godnosci i dobr osobistych innych Pracownikéw oraz do
stosowania we wzajemnych stosunkach zasad wspétzycia spotecznego oraz zyczliwosci
i uprzejmosci gwarantujacej porzadek i zachowanie dobrego samopoczucia oraz zdrowia
psychicznego wspotpracownikow.

Pracodawca bedzie szczegStowo rozpoznawat kazdy zgtoszony przypadek nieprawidtowosci. Wobec
0s6b winnych naruszen Pracodawca podejmowat bedzie srodki dyscyplinujgce i konsekwencje
przewidziane w przepisach prawa i regulacjach wewnetrznych Pracodawcy.

ZESPOL DS. MOBBINGU

Powotuje sie zespdt do przeprowadzenia postepowan wyjasniajacych zgtoszone Pracodawcy sprawy
dotyczace mobbingu (zwany dalej Zespotem ds. mobbingu). W sktad Zespotu ds. mobbingu wchodza:

V.11, Prezes Zarzadu Pracodawcy lub upowazniona przez niego osoba,
IV.1.2. przedstawiciel dziatu odpowiedzialnego za sprawy pracownicze.

W czasie nieobecnoséci Prezesa Zarzadu Pracodawcy, w pracach Zespotu ds. mobbingu, zastepuje go
upowazniona przez niego osoba, natomiast na czas nieobecnosci osoby upowaznionej przez Prezesa
Zarzadu Pracodawcy, Prezes Zarzadu upowazni inng osobe do petnienia tej funkcji.

W sktad Zespotu ds. mobbingu nie moze wchodzi¢ osoba zgtaszajgca podejrzenie mobbingu, ani
zadna osoba wskazana jako poszkodowany lub sprawca mobbingu, jak roéwniez Pracownicy komérki
organizacyjnej Pracodawcy, w ramach ktdrej zatrudniony jest poszkodowany lub osoba wskazana
jako sprawca mobbingu.

W przypadku, gdy osoba zgtaszajaca podejrzenie mobbingu lub wskazanag w zgtoszeniu jako
poszkodowany lub sprawca mobbingu bedzie:

IV.4.1. Prezes Zarzadu Pracodawcy - wdwczas w sktad Zespotu ds. mobbingu wejdzie inny
Cztonek Zarzadu lub osoba upowazniona przez innego Cztonka Zarzadu; w przypadku
jednoosobowego Zarzadu w sktad Zespotu ds. mobbingu wejdzie jedna z oséb Scistego
kierownictwa Pracodawcy, podlegajgca bezposrednio Zarzadowi

IV.4.2.  osoba dziatajgca z upowaznienia Prezesa Zarzadu lub Cztonka Zarzadu - wéwczas w sktad
Zespotu ds. mobbingu wejdzie inny Cztonek Zarzadu lub osoba upowazniona przez innego
Cztonka Zarzaduy;

IV.4.3. przedstawiciel dziatu odpowiedzialnego za sprawy pracownicze - wodwczas w sktad
Zespotu ds. mobbingu wejdzie inny Pracownik wyznaczony przez Pracodawce.
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Polityka Przeciwdziatania Mobbingowi

Zesp6t ds. mobbingu powotywany jest przez Pracodawce na kadencje 2-letnig. Cztonkostwo
w Zespole ds. mobbingu ustaje w przypadku:

IV.5.1. wygasniecia mandatu Cztonka Zarzadu albo odwotania upowaznienia - w przypadku
cztonkdw wskazanych w ust. IV.1.1. powyzej,

IV.5.2.  uptywu kadencji, rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy, zrzeczenia sie funkcji -
w przypadku cztonka wskazanego w ust. IV.1.2. powyze].

W przypadku ustania cztonkostwa w Zespole ds. mobbingu uzupetnia sie jego sktad zgodnie
z zasadami opisanymi w ust. IV.1.-I1V.5. powyzej.

Zadaniem Zespotu ds. mobbingu bedzie petne wyjasnienie problemu okreslonego w przekazanej
informacji i ustalenie, czy u Pracodawcy miaty miejsce dziatania lub zachowania, ktére moga by¢
uznane za mobbing. Zesp6t dziata z zachowaniem poufnosci i z poszanowaniem ddbr osobistych
zgodnie z art. 23-24 Kodeksu cywilnego i dobrego imienia oséb zgtaszajgcych problem oraz
potencjalnych sprawcéw. Cztonkowie Zespotu ds. mobbingu zobowigzani sg, zaréwno w okresie
petnienia funkgcji, jak i po ustaniu cztonkostwa, zachowad w $cistej tajemnicy wszystkie informacje
uzyskane w trakcie lub w zwigzku z petnieniem funkcji Cztonka Zespotu ds. mobbingu. Obowiagzek,
o ktérym mowa w zdaniu poprzedzajagcym nie dotyczy informacji powszechnie znanych lub do
ktérych przekazania, ujawnienia lub wykorzystania Cztonek Zespotu ds. mobbingu jest zobowigzany
na podstawie obowigzujgcych przepiséw, orzeczen i decyzji sagdéw oraz upowaznionych organdéw
i instytucji.

Przy wykonywaniu zadan wskazanych w niniejszej Polityce Zespdt ds. mobbingu ma prawo korzystaé
z pomocy osdb posiadajgcych specjalistyczng wiedze, a w szczegdlnosci z pomocy psychologa
lub prawnika, jezeli uzyskanie opinii w powyzszym zakresie jest niezbedne do zajecia stanowiska
w przedmiocie ustalenia, czy u Pracodawcy miaty miejsce dziatania lub zachowania noszace
znamiona mobbingu. W takim przypadku Zespét ds. mobbingu wystepuje do Pracodawcy z wnioskiem
o zlecenie sporzadzenia stosownej opinii, ktdrej koszty ponosi Pracodawca. Pracodawca
zobowigzany jest podjaé wszelkie niezbedne kroki dla zapewnienia zachowania obowigzku poufnosci
przez osobe, ktérej zlecono wydanie przedmiotowej opinii.

PROCEDURA ZGEASZANIA | ROZPATRYWANIA ZG£OSZEN 0 PODEJRZENIU STOSOWANIA
MOBBINGU

Kazdy Pracownik, ktéry ma uzasadnione podejrzenie, ze zostat poddany mobbingowi, jak réwniez
Pracownik, ktdry zauwaza dziatania moggce nosi¢ znamiona mobbingu podejmowane w stosunku do
innego Pracownika, powinien poinformowac o tym Pracodawce. Pracownik sktadajacy informacje,
o ktérej mowa w zdaniu poprzedzajgcym, nie moze ponie$é negatywnych konsekwencji w zwigzku
z poinformowaniem Pracodawcy o fakcie stosowania wobec niego lub innego Pracownika zachowan
majacych znamiona mobbingu.

Informacja, o ktérej mowa w ust. V.1 powyzej, moze by¢ dokonane w formie ustnej, mejlowej lub
pisemnej:

V.21 bezposredniemu przetozonemu Pracownika;
V.2.2. bezposrednio do Cztonka Zarzadu Pracodawcy;
V.2.3. Dyrektorowi dziatu odpowiedzialnego za sprawy pracownicze

lub na adres mejlowy: info.mobbing@nis.pl

Przekazana informacja, o ktérej mowa w ust. V.1 powyzej, powinna zawierac:

V.3.1. imienne wskazanie sprawcy mobbingu,

V.3.2 opis niepozadanych dziatan lub zachowan (czestotliwo$¢, forma),

V.3.3. czas i miejsce wystapienia niepozadanych dziatan lub zachowan,

V.3.4. ewentualne wskazanie dowoddw na poparcie okolicznosci,

V.3.5. nazwisko i imie oraz dane kontaktowe (mejl, telefon) osoby przekazujacej informacje.
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Przekazane informacje sg objete tajemnica.

Tres¢ informacji przekazywana jest niezwtocznie Zespotowi ds. mobbingu, ktéry przeprowadza
postepowanie wyjasniajgce. Po wystuchaniu wyjasnien Pracownika dokonujacego powiadomienia,
poszkodowanego i osoby wskazanej jako stosujgcej mobbing oraz przeprowadzeniu postepowania
dowodowego, Zespot ds. mobbingu podejmuje decyzje odnosnie zasadnosci rozpatrywanej skargi.

Postepowanie wyjasniajgce umarza sie w przypadku, gdy osobga informujaca o podejrzeniu mobbingu
jest osoba trzecia, a Pracownik wskazany przez nig jako poddany mobbingowi po uzyskaniu
informacji o przystugujgcych mu prawach, odmoéwi skorzystania z mozliwosci wyjasnienia
zasadnosci skargi lub poinformuje Pracodawce, iz nie jest podmiotem mobbingu.

Zespodt ds. mobbingu sporzadza protokét wskazujgcy podjete dziatania, uzyskane wyjasnienia oraz
opis postepowania, w ktérym nalezy zaznaczy¢: czy zarzuty zawarte w powiadomieniu okazaty sie
uzasadnione oraz, jakie stanowisko w sprawie zajat Zesp6t ds. mobbingu. Protokdt z posiedzenia
Zespotu ds. mobbingu podpisujg wszyscy cztonkowie tego Zespotu i strony postepowania.

KONSEKWENCJE STWIERDZENIA NIEPRAWIDEOWOSCI | ZAKRES ODPOWIEDZIALNOSCI

W przypadku stwierdzenia przez Zespdt ds. mobbingu, iz miaty miejsce dziatania lub zachowania,
ktére mogg by¢ uznane za mobbing, Zespé6t ds. mobbingu przedstawia Pracodawcy swoje stanowisko
w tej sprawie. Pracodawca wyciggnie konsekwencje wobec osoby ktdéra dopusécita sie stwierdzonych
niepozadanych zachowan i - w zaleznosci od ich skali - moze:

VI zastosowad wobec Pracownika przewidziane w Kodeksie pracy kary porzadkowe,

VI1.2. wypowiedzie¢ Pracownikowi warunki pracy lub ptacy - w zakresie, jaki umozliwi
przeciwdziatanie mobbingowi,

VI13. rozwigzaé z Pracownikiem umowe o prace, w tym bez zachowania okresu wypowiedzenia
- w uzasadnionych przypadkach.

Pracodawca, na wniosek poszkodowanego Pracownika, ktéry nie rozwigzat stosunku pracy, w miare
mozliwosci przenosi go na inne stanowisko pracy lub w inny sposdb zapobiega jego kontaktom
ze sprawca mobbingu.

Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalonej
na podstawie odrebnych przepiséw.

Oswiadczenie Pracownika o rozwigzaniu umowy o prace z powodu mobbingu, powinno nastapié
na pi$mie z podaniem przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

POSTANOWIENIA KONCOWE

Polityke podaje sie do wiadomosci Pracownikdw przez wywieszenie w przyjetym przez Pracodawce
miejscu oraz za pomoca wewnetrznej poczty elektronicznej Pracodawcy.

Polityka wchodzi w zycie w dwa tygodnie po podaniu do wiadomosci w spos6b okreslony w ust. VII.1
powyze;.

Nowo przyjety Pracownik przed przystgpieniem do pracy zostaje zapoznany z trescig Polityki i trescig
zobowigzania do jej przestrzegania, co potwierdza pisemnym oswiadczeniem .

Zmiana Polityki nastepuje w takim samym trybie, w jakim zostata ustalona.

Zasady okreslone w tej Polityce obowiazuja od dnia jej wejécia w zycie do odwotania Polityki lub jej
zastgpienia kolejnym wydaniem. Polityka nie ma zastosowania do postepowan wyjasniajacych
wszczetych przed dniem wejécia w zycie Polityki.

W sprawach nieuregulowanych w Polityce stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu pracy i inne
przepisy prawa.
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